M. KUBES, D. SPILLEROVA, R. KURNICKY: MANAZERSKE KOMPETENCE

Manazérske kompetencie sa stavaju jednym
Z klicovych  stavebnych kamerniov uspechu
firmy pri napliovani poslania a vizie, pri
vytvarani pridanej hodnoty a pri zvySovani
vykonu firmy ato najmd rozvojom vlastnych
ludi.

MANAZERSKE KOMPETENCIE

e Su komplexné schopnosti a dalsie predpoklady (najmé
motivacia) podavat manazérsky vykon.

e Je mnoZina sprdvania pracovnika, ktoré musi v danej
porzicii pouzit, aby tlohy v tejto pozicie kompetentne
zvladol.

KOMPETENTNY PRACOVNIK

e Je vmiutorne vybaveny viastnostami, schopnostami,
vedomostami, skusenostami, ktoré potrebuje.

e Je  motivovany  také  sprdavanie  pouzit,  vidi
v pozadovanom sprdvani hodnotu a je ochotny vynaloZit
tymto smerom potrebnt energiu.

e  Ma moznost' v danom prostredi také spravanie pouzit.

Ludia sa lisia v tom, ako myslia, ako riesia problémy, ako sa
rozhodujii a ako tvoria.

DRUHY KOMPETENCI{
e  Zakladné (byt dostato¢ne dobry) prestavaju stadit’.
e Generické (odliSuji nadpriemernych pracovnikov od
priemernych).
e Kompetencie vysokého vykonu - Schroder
Kognitivne kompetencie
1. Vyhladavanie informacii
2. Tvorba konceptov
3. Koncepcéna pruznost
Motivacné kompetencie
4. Riadenie interakcii
5. Pochopenie druhych
6. Orientdcia na rozvoj
Smerové_kompetencie
7. Sebadovera
8. Vplyv
Vykonové kompetencie
9. Orientacia na vykon
10. Orientacia na ciel

Emocna inteligencia: uvedomovanie si seba samého, riadenie
seba samého, socidalne uvedomenie a riadenie vztahov tvori
80-90%  kompetencii,  ktoré  rozliSuju  pracovnikov
S priemernym a nadpriemernym vykonom.

KOMPETENCNY MODEL

e Popisuje konkrétnu kombindciu vedomosti, schopnosti
a d’alsich charakteristik osobnosti, ktoré st potrebné
k efektivnemu plneniu iloh organizdcie.

e Suvisi S konkrétnou manazérskou poziciou, konkrétnou
firmou a konkrétnym typom biznisu.

e Odhal'uje rozdiely medzi tym, ¢o firma deklaruje, ze od
svojich T'udi o¢akava a medzi tym, ¢o od nich pozaduje
V skutocnosti.

e Zjednocuje pohlad na to, ¢o je potrebné v budiicnosti,
aké spravanie by sme mali podporovat, rozvijat
a odmenovat’.
Vnasa do spravania ludi vel'mi silny prvok meratelnosti.
Pomaha pri:
e  ybere pracovnikov

e Rozvoji pracovnikov
e  Hodnoteni pracovného vykonu
e Kariernom raste a planovani postupu

Kompetencny model prindsaju firme uzitok a pridanu hodnotu
V podobe posilnenia konkurencnej pozicie.

IDENTIFIKACIA KOMPETENCII

Cielom je poznat, ktoré sprdvanie prispieva, alebo rozhoduje

0 uspesnosti manazéra v pozicii.

Postup:

o Urlit vhodnu mieru pracovného vykonu S cielom
identifikovat’ $pickovych pracovnikov pre urcitu poziciu
a zbierat’ data o vykone.

e Analyza prvkov pracovného  sprdvania, vytvorenie
zoznamu  charakteristickeho  spravania,  vdhovanie
a analyza zoskupenia prejavov spravania.

e Detailny popis prejavov manazérskeho spravania

pomocou techniky kritickych situacii v rozhovore.

e Vyber a pouzitie testov k posudeniu kompetencii.
UrCenie kauzdalneho vztahu medzi kompetenciami
a pracovnym vykonom.

e Vysledkom je validovany kompetencny model.

MERANIE UROVNE KOMPETENCII

Identifikovani kompetenciu u pracovnika je potrebné zmerat,
aby sme zistili, nakol’ko je rozvinuta. Meranie kompetencii
ma slazit’ k rozvoju manazérov, nie k hodnoteniu.

ROzv0OJ KOMPETENCII

Rozvoj manazmentu sa postupne stava neoddelitelnou
sucastou zivota naSich firiem. Eurdpske firmy vynakladaji 2
az 4% zcelkovych mzdovych nakladov na vycvikové
programy. Ludia vo firmdach zacinaju byt vnimani ako zdroj
konkurencnej vyhody. Firmy dnes sutazia stale viac tym, co
maju ich zamestnanci v hlave. Znamend to vyrazny posun
V pohlade na ich rozvoyj.

Manazéri si zvykli definovat’ rozvoj ako tréning a Skolenie,
pricom nevidia iné moznosti svojho viastného rozvoja
a rozvoja ostatnych kolegov. Malo vyuZzivaju
sebavzdelavanie, on.thejob tréning, kouéing, e-learning ...
Malokedy vnimaju seba ako kouca, alebo osobu, ktorad je
zodpovednd za rozvoj podriadenych a su presvedCeni, ze za
rozvoj pracovnikov zodpoveda oddelenie 'udskych zdrojov.

METODIKA ROZVOJA MANAZEROV - ADDA

Je koncept rozvoja manazérskych kompetencii vysokého

vykonu, ktory integruje 4 dolezité aspekty rozvoja manazérov:

e Assess - presne poznat sucasni uroven klItacovych
kompetencii.

e Design - vediet vybrat' prioritu z moznosti rozvoja
a prijat’ zodpovednost’ za jej r0zvoj.

e Develop - poskytniit’ manazérovi efektivne nastroje pre
rozvoj.

e Assist - pomdct manaZzérovi Co  najrychlejsie
implementovat’ nauc¢ené do kazdodennej prace.

ASSESSMENT CENTER - AC, DEVELOPMENT CENTER - DC

St hodnotiace (AC) arozvojové (DC) centrd, ktorych
vysledok je posuidenie. St Uzko prepojené na kompetencie
a kompetenéné modely. Cielom je poskytnit' informdacie
0 aktudlnych alebo potencionalych kompetenciach
ucastnikov.

Eticky a profesiondlny pristup AC je taky,
ktory zaisti, aby sa posudzovali tie kvality
ucastnikov, ktoré treba posudzovat' a aby boli
posudzované spravne.




